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Isci Saghgi Ve Is Giivenligine Insan Kaynaklari Yénetimi Fonksiyonlari
Agisindan Coéziimsel Bir Yaklasim
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Ozet: Giiniimiiz diinyasinin igletmeleri yogun bir rekabet ortaminda varliklarini
siirdiirebilmek ve daha ileriye gidebilmek igin Ustinlik elde edebilme ¢abasi
igerisindedirler. Bu Ustiinligi elde edebilmede en ohemli etkenlerden birisi de insan
kaynagidir. Bu kaynaktan etkili bir sekilde yararlanmak, verim elde edebilmek igin
ancelikle kisinin yapacag: is ile ilgili gerekli ve yeterli diisiinsel ve fiziksel giig ile egitime
sahip olmasi gereklidir.
Anahtar Kelimeler: Isci Saghg, Is Giivenligi, Isci Saghgi ve Is Giivenligi, Is Kazast,
Meslek Hastaligi

ANALYTICAL APPROACH TO THE OCCUPATIONAL SAFETY AND HEALTH

THROUGH THE FUNCTIONS OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT

Abstract: The business of today are in the effort to achieve excellence to survive and
to move forward in the intensely competitive world. The most important factor is human
resources to rule to get this advantage. First, people to do is having the required
sufficient intellectual and physical strength and training to benefit from these resources
effectively and to achieve efficiency.
Key Words: Worker Health, Occupational Safety, Worker Health and Occupational
Safety, Occupational Accident, Occupational Disease.

Giris

Isci saghigi ve is giivenligi konusu, dnceki zamanlara gore giiniimiizde daha 6nemli hale
gelmis, insana verilen 6nemin bir 6l¢iisii olarak goériilmeye baslanmistir. Ayn1 zamanda
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bu konu, ortaya ¢ikabilecek is kazasi ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesi ve azaltilmasi
acisindan da biiyiik 6nem tagimaktadir.

Is kazasi ve meslek hastaliklarinin meydana gelmesiyle ilgili olarak yapilan
aragtirmalar gbéz Oniine alindiginda, is kazast ve meslek hastalifi saymin
azimsanamayacak diizeyde oldugu gbze carpmaktadir. Is kazasi ve meslek
hastaliklarinin 6nlenmesi, dolayisiyla isci sagligi ve is gilivenliginin saglanmasi adina
yapilabileceklerin en etkili yolu, soruna insan kaynaklar1 yonetimi agisindan
profesyonelce yaklagmaktir. Bu makalede de, is¢i sagligi ve is giivenliginin
saglanmasinda insan kaynaklar1 yonetiminin &nemi vurgulanmis, insan kaynaklar
yonetim fonksiyonlarinin bu konudaki 6nemi konusunda temel bilgiler verilmeye
calistlmustir.

1. fsci Saghg ve Is Giivenligine Olan Gereksinim

Ekonomik geligmislik ve refahin ilk adimi sanayilesme ise, ikinci adimi bu siirecin
yarattig1 sosyal ve ¢evresel sorunlarin azaltilmasidir. Bu anlamda is kazalar1 ve meslek
hastaliklarinin  yarattigi  sosyoekonomik kayiplarin azaltilmasi gelismisligin  bir
gostergesidir (Yilmaz, 2009).

19. ylizyilda buharli makinelerin yapilmasi ve fabrikalarda kullanilmasi ile yogun
iretim imkanina kavusan igverenler sadece bir iiretim faktorii ve maliyet unsuru olarak
gordiikleri ¢aliganlarini uzun saatler boyunca ve agir fiziksel sartlar altinda ¢alistirmaya
baslamislardi. Kéarin1 en yiiksege ¢ikarmak i¢in maliyetleri oldukg¢a diisiik tutmaya
calisan isverenler, devlet miidahalesinin de olmamasi nedeni ile isgiler i¢in herhangi bir
is giivenligi tedbiri almaksizin iiretimlerini siirdiirmiislerdir. Bu siire¢, zamanla isgiler
arasinda hastaliklara ve is kazalarinin artmasina sebep olmustur. Toplumun biiyiik bir
kismuin1 olusturan iscilerin sagliksiz kosullarda ¢alismasi, hem is¢i hem igveren hem de
toplumun biitiinliigii, sagligi, ekonomisi gibi agilardan biiyiik bir sorun olusturmustur.

Endiistri devrimi ve Rusya’daki Bolsevik ihtilali, gelismis tilkelerin ¢alisanlarinin
sorunlarina egilmelerine neden olmustur. ILO “Anayasasinin” hazirlanmasinin temel
nedeni insancil bir “Anayasa” hazirlamak olsa da, 6zellikle Bolsevik Ihtilalinin yarattig
sosyal calkantilardan kagimma endisesi de bu tiirlii bir “Anayasanin” hazirlanmasinda
etkili olmustur. Bir diger neden ise ekonomiktir. Somiirgeciligin kalkmasi, sosyal devlet
anlayisimin 6n plana ¢ikmasi, kazanilan isci haklari, is kazalar1 ve meslek hastaliklarina
iligkin ¢aligmalar 6zellikle 1960’11 yillardan sonra hizla artmistir. 197011 yillarda is yeri
sagligt ve giivenligini temel alan yasal diizenlemelerle hizlanan gelismeler; {iriin
giivenliginin ve zararli maddelerin kullanimmin yani sira, binalarmm ve endiistriyel
stireclerin tasarim ve kullanim giivenligi gibi konularin da bu kavram iginde ele
almmasina neden olmustur. Bunun sonucu olarak, is¢i sagligi ve is giivenliginin ileri
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diizeyde saglanmasi, tiim ileri iilkelerde, en 6ncelikli konular arasina girmistir ( Tiiziiner
vd., 2008:516).

2. isci Saghg ve is Giivenliginin Onemi

Isci saghigi ve is giivenligi hem calisanlar hem de isverenler agisindan &nemlidir.
Kuskusuz calisanlarin goriisii acisindan saglik ve gilivenligin 6nemi aciktir. Ciinkii
onlarin ig ortaminda yagsamlar1 ve gelecekleri risk altindadir. Caliganin endiistrilesmenin
yol actig1 tehlikelerden, 6zellikle yasamina, viicuduna ve sagligia yonelik tehditlerden
ve zararlardan korunmasi geregi ortaya ¢ikmustir. Cilinkii is kazasi ve meslek hastaliklart
is¢iyi gelirinden yoksun birakma tehlikesi yaninda onun gelirinde bir azalmaya ya da
igsiz kalmasina neden olabilir. Dahasi is kazasi veya meslek hastaligi sonucu is¢inin
sakat kalmasi veya 6liimii durumunda ailesi de maddi ve manevi kayiplara ugrayacaktir.
Diger taraftan ¢cagdas toplumda bir igverenden personelin saglik ve giivenligini koruyucu
nitelikte calisma kosullar1 saglamasi beklenir. Bu beklenti, hem igverenin ¢aligsanlarina
karg1 yerine getirmesi gereken sosyal sorumlulugundan, hem de verimliligi arttirma
gayesinden kaynaklanir. Personelin saglik ve giivenliginin korunmasi eylemi, onlar1
cevresel kirlilikler, yiiksek giiriiltii diizeyleri, korumasiz makine, radyasyon vb. gibi
tehlikelerden koruyan bir ¢alisma gevresi yaratmayi igerir (Bingol, 2006:528-530).

Is giivenligi ve is sagligina dénem verilmedigi takdirde is kazalarinin ve meslek
hastaliklarinin artacagi rahatlikla sdylenebilir. Bundan da en fazla etkilenenler, birinci
derecede isgiler olacaktir. Her seyden 6nce is¢inin ve dogal olarak iscinin ailesinin gelir
diizeyi diisecektir. Bu durum is¢i ve ailesi ilizerinde bazi olumsuz etkiler meydana
getirecektir. Sakat kalan veya belirli uzuv veya uzuvlarint kaybeden is¢i psikolojik bazi
rahatsizliklara da ugrayabilecektir. Bu hem isgileri hem de toplumu olumsuz
etkileyecektir (Yigit, 2005:6-7).

Bu kadar biiyiik ekonomik ve sosyal sorunlara yol agan is kazasi ve meslek
hastaliklarin1 6nleme yolunda caba sarf etmek, hem devlet hem de isletmeler icin
zorunluluk halini almistir. I kazalar1 ve meslek hastaliklari sonucu olusan kayiplar
isletmelerin karlihgim etkilemesi yaninda; iSG calismalar isletmeler igin verimlilik ve
kalite unsuru olarak 6n plana ¢ikmakta, isletmelerin uluslararasi piyasalarda rekabet
edebilirligini arttirmaktadir (Y1lmaz, 2010).

O halde denetim sadece devletten beklenmemelidir. Nitekim bu anlayis iilkemizde
de benimsenmis, en iyi denetimin, igyerlerindeki siirekli denetim olacagi ve bunun da
igyerindeki orgiitlenmeye bagl oldugu goriilmistiir. ILO’nun 161 Sayili S6zlesmesinde
m.6—7-8’de igyeri orgiitlenmesine isaret edilmektedir (Akin, 2005).

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO) ilkelerine gore
is¢i saglig1 ve is glivenligi, “Tim calisanlarin bedensel, ruhsal ve toplumsal saglik ve
refahlarinin en iist diizeye yiikseltilmesi ve bu durumun korunmasi; isyeri kosullarinin,
¢evrenin ve iretilen mallarin getirdigi sagliga aykirt sonuglarin ortadan kaldirilmasi;
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caligsanlar1 yaralanmalara ve kazalara maruz birakacak risk faktorlerinin ortadan
kaldirilmasi; yine ¢alisanlarin bedensel ve ruhsal 6zelliklere uygun islere yerlestirilmesi
ve sonug¢ olarak iscilerin bedensel ve ruhsal gereksinimlerine uygun bir i ortami
yaratilmas1” olarak agiklanabilir (Ozger, 1988). Calistirdig1 insan kaynagmin gelisimine
onem veren isletmeler Oncelikle calisanlarinin giivenli bir ortamda calismalarint
saglamalidir. Bu nedenle isletmenin, ig¢i saglig1 is giivenligi tedbirlerinin alinmasinda ve
uygulanmasinda insan kaynaklar1 yonetiminin ve fonksiyonlarmin ne denli 6nemli
oldugu bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir.

3. Is Kazas1 ve Meslek Hastahiklarinin isletme Yonetimine Etkileri

Stiphesiz ig kazas1 ve meslek hastaliklarinin isletme yonetimine birgok etkileri olacaktir.
Ancak ¢aligmamiz kapsaminda bu konu,

(1) Saglik ve Giivenlik Maliyeti Agisindan Etki ve

(2) Yasal A¢idan Etki
olmak tizere iki baslik halinde ele alinmistir.

3.1. Saglik ve Giivenlik Maliyeti A¢isindan Etki

Is kazas1 ve meslek hastaliklari, isletmeye olan maliyeti agisindan isletmenin verimlilik
ve karlihigm etkileyen en 6dnemli unsurlardan biridir. Kuskusuz isletmelerde yapilan her
faaliyetin bir maliyeti bulunmaktadir. Dolayisiyla saglik ve giivenlige iligkin
uygulamalarm da bir maliyeti olacaktir. Isci saglig1 ve is giivenligi konusunda isverenin
karsilasacag1 maliyet iki tiirlii olacaktir. ilki koruyucu ve dnleyici tedbirler igin yapilacak
harcamalar digeri de is kazas1 ve meslek hastaligina ugrayan kisinin tedavi masraflari,
olasi tazminat talebi, isine gidemedigi giinler i¢in yapilamayan iiretim kayb ile is kazas1
sonucu igyerinde meydana gelen zararlarin yol agtig1 parasal kayiplar.

Is kazalar1 neden olduklar1 acilarin yaninda makine, malzeme, iiriin kayiplarina da
neden olmakta ve igletmenin verimliligini de diisiirmektedir. Uluslararasi kuruluslarca
yapilan arastirmalar is giivenligi ve is giicii verimliligi arasinda karsilikli etkilesim
oldugunu, saghkl ve giivenli isyerlerinde verimliligin arttigmi ortaya koymustur. Is
kazalarmin onlenerek is giivenliginin saglanmasi, igyerinde verimlilik ve giivenlik
artigim1  da saglamaktadir. Is kazalar1 isin akisii durdurarak iiretimin kesintiye
ugramasina da neden olmaktadir. Son yillarda yapilan ¢aligmalarla tezgahlarda koruma
sistemlerinin gelistirilerek is giivenliginin saglanmasi sonucu énemli 6lgiide iiretim artigi
saglandig1 goriilmektedir. Is kazalari nedeniyle iiretim araglarinda ve is giiciinde yasanan
kayiplar iiretim maliyetlerini de olumsuz yonde etkilemektedir. Is kazalar1 sonucu
iiretimin durmasi sonucu ortaya ¢ikan, yeniden diizenleme ve onarim ¢aligmalari igin
gereken zaman ve maliyet de diger kayiplari olusturmaktadir. Ayrica is kazalarinin
calisanlar tizerindeki etkisi ile igler yavaslamakta, yaralanan kisiye yardimci olan isgiler
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ve gozlemci personel ile olay: izleyen calisanlar ve yoneticilerin zaman ve is giicii
kayiplar1 ortaya ¢ikmaktadir. s kazalar1 sonucu iscilerin moral bozuklugu ve ¢aligma
istegindeki azalma iiretimde niteliksel ve niceliksel diismelere neden olmaktadir. Yine is
kazasina ugrayan kisinin yerine yenisinin bulunup yerlestirilmesi ve gerekli niteliklerin
kazandirilmasi isletmeye ek maliyetler getirmektedir (Bayir ve Ergiil, 2006:42-43).

Is kazas1 ve meslek hastaligina ugrayan bir kisinin isine devam edemedigi giinler
isyeri i¢in bir kayip olacaktir. Uretim yapilamayan giin sayisi arttikga isletmenin
verimliligi diisecek, bu durum da zamanla isletmenin rekabet edebilirligini olumsuz
yonde etkileyecektir.

Meydana gelen is kazalarinin ¢ok bilyilik bir kismi ne yazik ki gerekli is giivenligi
tedbirleri alinmadig1 icin meydana gelmektedir. s kazalarmin meydana gelmesinde,
alinmayan tedbirler nedeniyle ortaya ¢ikan sorunlar ¢ok yonlii ve agir olmakla birlikte,
kazalar1 6nlemekten daha fazla masraf ¢ikarmaktadir (Alpsoy, 2007:141).

Tablo 32- IS KAZALARININ GECICi i$ GOREMEZLIK SURELERINE GORE DAGILIMI
Table 32- The number of employment injuries by the durations of temporary incapacity

GECICi iISGOREMEZLIK 2008 2009
SURELERI (GUN) Erkek Kadin Toplam Erkek Kadin Toplam
Dura.of temp. incapacity (Day) Male Female Total Male Female Total
0 916 20 936 930 30 960
1-3 5.659 300 5.959 5.250 351 5.601
4-6 10.987 690 11.677 8.804 651 9.455
7-13 21.347 1.276 22.623 17.944 1.170 19.114
14-20 11.495 543 12.038 9.848 549 10.397
21-30 4.289 165 4.454 3.798 179 3.977
31-90 11.235 477 11.712 10.625 514 11.139
91-183 2.380 82 2.462 2.436 79 2.515
184 - 364 796 32 828 822 26 848
365+ 265 9 274 297 13 310
TOPLAM - Total 69.369 3.594 72.963 60.754 3.562 64.316
GECICi iSGOR.SUR.TOPL. 1.778.715 | 77.265| 1.855.980 | 1.505.424| 66.682 | 1.572.106
Tot.of the temporary incapacity (days)
YATARAK - In-bed 58.992 1.942 60.934 50.288 1.255 51.543
AYAKTAN - Out-patient 1.719.723 75323 | 1.795.046 | 1.455.136| 65.427| 1.520.563
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Ortalama Gegici is Gor.Siireleri
Average of the temporary incapacity (days) 26 21 25 25 19 24
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Tablo 33- MESLEK HASTALIKLARININ GECiCi iISGOREMEZLIK SURELERINE GORE DAGILIMI
Table 33- The number of occupational diseases by the duration of the temporary incapacity

GECIiCi iSGOREMEZLIK 2008 2009
SURELERI (GUN) Erkek Kadin | Toplam | Erkek Kadin Toplam
Dura.of temp. incapacity for work (Day) Male Female Total Male Female Total
0 358 1 359 192 0 192
1-3 8 2 10 2 0 2
4-6 15 1 16 8 0 8
7-13 37 5 42 68 3 71
14-20 34 0 34 28 1 29
21-30 8 1 9 23 2 25
31-90 33 3 36 68 1 69
91-183 18 1 19 15 1 16
184 - 364 12 0 12 16 0 16
365+ 2 0 2 1 0 1
TOPLAM - Total 525 14 539 421 8 429
GECICI i$ GOR.SUR.TOPLAMI 8.807 328| 9.135| 16075 935 17.010
Tot.of the temporary
incapacity (days)
YATARAK - In-bed 1.828 8 1.836 3.753 71 3.824
AYAKTAN - Out-patient 6.979 320 7.299 12.322 864 13.186

Kaynak: SGK 2009 Y1l Istatistik Yillig1, Is Kazas1, Hastalik ve Analik Istatistikleri,
Is Kazas1 Tablolar1, Tablo 32-33, http://www.sgk.gov.tr (Erisim Tarihi: 21.04.2011).

Sosyal Giivenlik Kurumu’nun her yil diizenli olarak ¢ikardigi Istatistik Yilligi
calismasini gosteren yukaridaki tablodaki verilere gore 2008 yilinda 72.963 is kazasi
meydana gelmis ve toplam 1.855.980 giin, is kazasi basina da ortalama 25 giin gegici
isgoremezlik siiresi meydana gelmistir. 2009 yilinda da, 64.316 is kazasi meydana
gelmis ve toplam 1.572.106 giin gegici iggdremezlik siiresi olmus, is kazasi bagma da
ortalama 24 isgiinii kayip s6z konusu olmustur. Meslek hastaligi agisindan da 2008
yilinda 539 meslek hastalig1 ortaya ¢ikmis ve toplam 9135 giin, meslek hastalig1 bagina
da yaklasik (9.135/539) 17 giin gecici isgdremezlik siiresi meydana gelmistir. 2009
yilinda da, 429 meslek hastalig1 ortaya ¢ikmis ve toplam 17.010 giin, meslek hastaligi

basina da yaklasik (17.010/429) 39,6 giin gecici isgéremezlik siiresi meydana gelmistir.
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Bu veriler gbz oniinde bulunduruldugunda is kazasi ve meslek hastaligi sonucu
meydana gelen isgoremezlik siiresinin ¢oklugunun onemli bir maliyet olusturdugu
sOylenebilir.

Diger taraftan, bir isletmede is kazalarinin meydana gelmesi isletmenin hem ig
cevresinde hem de dis ¢evresinde imajin1 olumsuz bir sekilde etkileyerek isletme igin
olumsuz reklam olusturacagi, dolayisiyla da bu durumun satis gelirlerini olumsuz yonde
etkileyebilecegi de unutulmamasi gereken bir bagka konudur.

3.2. Yasal Agidan Etki

Isyerinde is¢inin risklere kars1 her tiirlii iyilik halinin siirekliligini saglamak, isverenin
temel yiikiimliiliiklerinden birisidir. Isveren iscilerin is ortaminda ruhsal, sosyal, fiziksel,
iyilik halini ortadan kaldiracak risklere karst her tiirlii 6nlemi almak zorundadir
(Ozveri,2005-2009 Dénemi Caligma Raporu:125).

Ulkemiz yasal sistemine gore Anayasa’da, Borglar Yasasinda, Is Yasasi’nda, Sosyal
Gtivenlik Yasasi’nda, Umumi Hifzissihha Yasasi’nda yer alan ilgili maddelerle ve ¢esitli
yonetmeliklerle igverenlere isci saglig1 ve ig giivenligi ile ilgili yaptirimlar getirilmistir.

Iscinin isverene hem kisisel, hem de ekonomik ydnden bagimli olmasi, is¢inin
kisisel ve iktisadi agidan gelebilecek tehlikelere karsi korunmasini zorunlu kilmistir.
Isciyi isverene bagimh kilan is sézlesmesi, onun bor¢ doguran diger sozlesmelerden
farkl1 bir sozlesme olarak diizenlenmesi geregini ortaya koymustur. Is sdzlesmesinde
“insan emegi ve hizmeti” sézlesmenin esas unsurlaridir. Burada sadece is iliskisinden
dogan maddi kazancin degil, aymi sekilde is¢inin kisiliginin korunmasi da soz
konusudur. Zira is iliskisi is¢inin kisiligi ile baglantilidir. Is sézlesmesinin bu 6zelligi
nedeniyle is¢inin sadakat borcuna karsilik igveren de is¢iyi korumak ve gozetmekle
yiikiimliidiir. Isverenin isciyi calismasi esnasinda maruz kalacag isletme tehlikelerine
kars1 koruma ve gozetme borcu ve bundan dogan hukuki sorumlulugu BK. m.332°de
belirtildigi lizere isletme tehlikelerine karsi ig¢iyi korumak ve bunun i¢in gerekli
Onlemleri almak, saglikli bir yasam yeri saglamakla yiikiimliidiir. Bu hiikiimle, isveren
ile isci arasindaki is iligkisinden dogan menfaat dengesinin diizenlenmesi amaglanmustir.
Koruyucu Is Hukuku ilkelerine gére, isyerinde is giivenligine iliskin tedbirlerin
almmasimi saglamak, igveren ile is¢i arasindaki is sdzlesmesinden kaynaklanan bir
borcun &tesinde, is¢inin korunmasi agisindan devletin is hayatina miidahalesini
gerektirecek bir gorev olarak diigiiniilmiistiir. Devlet sosyal devlet ilkesi geregi (AY.
m.2. 5), is saglig1t ve giivenligini saglamakla yiikiimliidiir. Kamu hukuku nitelikli is
saglig1 ve giivenligine iligkin kurallarda ise igyerinde iscileri is kazalarindan korumak
i¢in ne gibi uygun onlemlerin alinmasi gerektigi, is kazalar1 ve meslek hastaliklarini
onlemek i¢in alinacak teknik koruyucu tedbirler 6ngoriilmiistiir. Kamu hukuku karakterli
bu diizenlemelerde devlet, igvereni ig¢i sagligi ve is giivenligi yoniinden, igyerinde
gerekli tedbirleri almakla zorunlu kilmis, denetimler sonucunda aykiri davraniglarin
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tespiti halinde idari ve cezai miieyyideler Ongoriilmiistiir. Kamu hukuku niteligini
tastyan is saglig1 ve giivenligine iliskin hiikiimlerin en 6nemlileri basta Anayasanin 17,
49, 50, 56. maddeleri olmak iizere 4857 sayili Is Kanunu ( m. 77 vd.), Sosyal Sigortalar
ve Genel Saglik Sigortast Kanunu (m.21 vd.), Umumi Hifzissithha Kanunu (m.173 —
180) ve Belediyeler Kanununda (m.15) yer almistir. Gerek 6zel, gerekse kamu hukukuna
iliskin ve is¢iyi korumaya yonelik hiikiimler birbirini tamamlayici niteliktedir. Zira hem
6zel hukuk kurali niteliginde olan BK. 332 hikkmii, hem de kamu hukuku kurali
niteligindeki Is K. 77 hiikmii biitiin is iliskilerinde isverenin is¢iyi gdzetme ve koruma
borcunu diizenlemektedir (Aktay vd.,2009:146).

Ancak bu yaptirnmlara ragmen is kazasi ve meslek hastaliklarinda azalma
olmayisinin nedenine konumuz agisindan yaklastigimizda birgok isverenin bu konunun
ne denli 6nemli oldugunu g6z ard ettiklerini sdylemek yanlis olmayacaktir. Ne yazik ki
birgok igveren, gerek maliyeti agisindan gerek art1 is yiikii getirecegi diisiincesi ile saglik
ve giivenlik tedbirlerini almak yerine, eger denetim yapilirsa gereken cezayi ddeme
yolunu se¢mektedir. Bunun nedeni olarak, belirlenen cezalarin yeterli bir yaptirim
giiciinii tastmadig1 diisiiniilebilir. Ozellikle biiyiik tehlike yaratan ve &liimle sonuglanan
is kazasi ve meslek hastaliklarinin meydana gelmesinde igveren ya da isletme
yonetiminin kusurlu bulunmasi durumunda daha agir cezalar verilmesi ya da isyerinin
kapatilmasi ve bu yaptirimlarin uygulanmasi caydirici olacaktir.

4. is Kazalar1 ve Meslek Hastahklarimn Onlenmesine insan Kaynaklar1 Yénetimi
Fonksiyonlar1 A¢isindan Yaklasim

Calistirdig1 insan kaynagina onem veren isletmeler oncelikle galisanlarinin giivenli bir
ortamda ¢alismalarmi saglamalidir. insan kaynagma verilen 6nemin gdstergesi olan
insan kaynaklar1 yonetim fonksiyonlarin geregi gibi uygulanmadig: isyerlerinde, is
kazasi ve meslek hastaliklarmin ortaya ¢ikma riski daha fazla olacaktir. Bu nedenle
isletmelerde isci sagligi is glivenligi tedbirlerinin alinmasinda ve uygulanmasinda insan
kaynaklar1 yonetiminin ve fonksiyonlarmin ne denli 6nemli oldugu bir kez daha ortaya
cikmaktadir. Is kazas1 ve meslek hastaliklarinin dnlenmesi konusunda insan kaynaklar
yonetimi fonksiyonlarint olusturan is analizi, insan kaynaklar1 planlamasi, isgoéren
se¢imi, egitim, performans degerlendirme, iicretlendirme ve sendika ile iligkiler dnemli
rol oynamaktadir.

4.1. is Analizi
Ise iliskin bilgilerin sistematik olarak toplanmasi, degerlendirilmesi ve smiflandirilmasi

stirecini olusturan is analizi (Okakin, 2008:13), isyerinde yapilacak isin niteliginin,
ozelliklerinin, igin yapilacagl ortamin, ¢evresel kosullarinin, calisacak kiside gerekli
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fiziksel ve psikolojik durumun, egitim ve tecriibe seviyesinin ne olmasi gerektigini, isin
tehlike derecesinin hangi diizeyde oldugunu vb. unsurlari ortaya ¢ikarir.

Is analizi faaliyetleri kuruluslardaki, islerin igerdigi gorev, sorumluluk ve ¢alisma
kosullarini belirlemeye yonelik ¢abalardan olusur. Bu ¢alismalarda ayrica isleri yapacak
olan kisilerde bulunmasi gereken bilgi, beceri ve yetenekler de belirlenmeye calisilir
(Tortop vd., 2006:55).

Konumuz agisindan 6zellikle is analizi sonucu isi yapacak olan kiside bulunmasi
gereken fiziksel ve psikolojik durum, egitim ve tecriibe seviyesinin tespit edilmesi ve
buna gore ise alimin ger¢eklesmesi, isi yapacak olan kisinin yapacagi iste tam etkin
olacaginin bir gostergesi olacaktir. Boylece isinde gerekli 6zen, dikkat ve beceriyi
gosterebilen kisinin herhangi bir is giivenligi tehlikesi ile karsilagma olasiligi da en aza
inmis olacaktir. Ergonomik agidan uygun galisma ortaminin saglanmasi da is¢inin
herhangi bir fiziksel rahatsizliga ugramasini engelleyecektir.

Yine ig analizinin sonucu olarak, ¢alisanin igini yaparken hangi arag¢ - geregleri,
makineleri, alet ve malzemeleri kullanacagi, bunlar1 nasil kullanacagi, yiirtime, kaldirma,
¢omelme, uzanma, yiiksekte dengede durma vb. gibi faaliyetlerle, kisinin el becerisi,
diizgiin ve anlasilir konugma becerisi, gorme, isitme, hissetme, goz-el-ayak uyumunun
ne derece gerektigi, kullanilan kimyasal maddeler, is ortaminin 1siklandirmasi, giiriiltii
seviyesi, i ortamindaki biyolojik maddelerin kisiyi nasil etkileyecegi, kisacasi is
ortaminin fiziksel, biyolojik kimyasal ve sosyo-psikolojik ortaminin ne gibi 6zelliklere
sahip kisiler i¢in uygun olacagi da ortaya ¢ikmis olacaktir (Bingdl, 2006:90,99,103).

4.2. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Bir organizasyonun amaglarint gerceklestirebilmesi i¢in her seyden Once uygun
nitelikler tagiyan, gerekli bilgi ve becerilerle donanmis ve uygun tutum gelistirmis yeterli
sayida yoneticiye ve ¢alisana sahip olmasi gerekir. Ihtiyac duyulan insanlarm sayilarmin
ve niteliklerinin Onceden belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne diizeyde
karsilanabileceginin  saptanmasina iligkin faaliyetlerin tiimii insan kaynaklari
planlamasinin icinde yer alir. Insan kaynaklari planlamasi, organizasyonda caliganlarin
sayisinin eksik ya da fazla olmasimi onler. Calisanlarin uygun niteliklere sahip olmasini
ve bu niteliklerden en uygun sekilde yararlanilmasini saglar. Ayrica organizasyonun
cevresel degisimlere daha kolay uyum saglayabilmesi i¢in ¢alisanlarla ilgili eylemleri de
planlar ve yonlendirir. Insan kaynaklar1 planlamasinin olmamasi ya da yetersizligi,
organizasyonda yaptirim giicliniin kaybolmasina, iletisimin, etkilesimin, motivasyonun,
katilimeiligin ve is performansinin azalmasina yol agacaktir. Stres diizeyi, endise ve
tedirginlik artacak ve ¢atigmalar yogunlasacaktir (Barutgugil, 2004:244).

Ortaya ¢ikacak bu durumlar ¢alisanin dikkatini olumsuz yonde etkileyecegi igin is
kazalarina yol agabilecektir. Bu nedenle iyi organize edilmis bir insan kaynaklarini
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planlama faaliyeti, is kazasi ve meslek hastaliklarin1 Onlemede etkin bir arag
niteligindedir.

4.3. isgoren Se¢imi

Insan kaynaklar1 yonetiminin en énemli fonksiyonlarindan biri olan isgéren secimi de is
kazalar1 ve meslek hastaliklarinin énlenmesinde énemli bir rol oynamaktadir. Yapilmis
olan is analizi sonuglarma gore isin gerektirdigi bilgi, beceri, tecriibe, egitim, psikolojik
ve fiziksel ozelliklere uygun bir iggdrenin secilmesi gereklidir. Dikkatli ve titiz bir
bi¢cimde yapilacak iggéren se¢imi iglemleri, is ile isgéren uyumunu en dogru sekilde
saglayacaktir. Isin gerektirdigi niteliklere uygun olmayan bir elemanin ise alinmas,
ortaya ¢ikmasi muhtemel is kazalarini arttirabilecektir. Bu nedenle isletmeye alinacak
isgorenlerin, sadece belirli bir iglem geregi standart bir ise alim siirecinden degil, iyi bir
secim siirecinden gegirilmeleri gereklidir. Bu anlamda isgérenin istihdam edilecegi is ile
ilgili gerekli becerilerinin var olup olmadigini ortaya ¢ikaran 6zel sinamalarin yapilmast
onemlidir. Ozellikle is kazalar1 ve meslek hastaliklarmin sikca yasandig1 sektorlerdeki
isletmeler bu konuya dikkatle egilmelidir.

Diger taraftan ise alinacak kisinin kisilik yapisinin, ¢alisma ortamimin sartlarina
uygun olmasi da gereklidir. Kisinin sinirli, sakin, kiskang, rahat, titiz, diizenli, diizensiz,
sorumlu, sorumsuz vb. yapiya sahip olmasinin yapacagi ise yansimasi i kazasi ile
kargilagma riskini etkiler. Ayrica adayin almig oldugu egitimin ige gére az olmasi iste
yetkin olamayacagi olasiligimnin bir gostergesi olmakla birlikte, fazla olmasi da adayin
motivasyonunu kaybederek sikilacagi ve ilgisini azaltacagindan dolayr hata yapma
olasiligini artiracaktir.

Adayda aranan bu nitelikleri ortaya g¢ikaracak bir takim isgoren se¢imi islemleri
yapilmasi gereklidir. Oncelikle secim isleminin ilk asamasi olan bagvuru formu isin
gerektirdigi nitelikleri ortaya koyan, se¢im konusunda yonetimin sagliklt karar
vermesine yarayacak bilgileri kapsamalidir. Bu bilgiler adayin egitimi, is tecriibesi, yasi,
saglik durumu, cesitli ilgi ve becerileri, eski isinden ayrilma nedenleri gibi bilgilerdir.
Bu bilgilerin istenmesinin altinda yatan varsayim ge¢mise iliskin davranis kaliplarmin
gelecek davranislarini tahminde iyi birer Olgiit olabilecegidir. Bagvuru agsamasindan
sonraki goriisme agsamasi 6zellikleri is tanimlarina ve is gereklerine hi¢ uymayan adaylar
acisindan bir 6n eleme niteligindedir (Yiiksel, 2003:111). Daha sonra yapilacak isin
niteligine ve ihtiyacina uygun sinav, goriisme gibi cesitli insan kaynagi se¢me asamalar1
uygulanir. Bu asamalardan biri olan sinav uygulamasi, giiniimiizde insan kaynaklar
seciminde en ¢ok bagvurulan araglardan biridir. Sinavlar isin 6zelliklerine uygun bir
sekilde ve uzman kisilerce hazirlanmahdir. Ozel yasama iliskin konular soruldugunda
cevaplarin yalnizca adayr mesleki gelisimi ile ilgili kullanilacagina dair giivenin



KOSBED (21) 2011/1 113

verilmesi gereklidir. Ayrica adayin siyasal goriislerini ortaya c¢ikarmaya yonelik
sorularin da aday1 rahatsiz edecegi gbzden uzak tutulmamalidir (Aldemir vd., 2001:120).
Secim siirecinin sonucunda ise bagvuran adaylardan en uygunu segildikten sonra bir
amir denetiminde ise alistirma egitimi verilmelidir. Bu egitimin sonucunda gorev
gereklerini &grenmis isgdren, isini yapmaya hazir hale gelmis olacaktir. Isletmede
uygulanacak egitim, sadece ise alistirma egitimi ile sinirlt kalmayip, gelisen teknolojiye
ayak uydurma, performansi arttirma gibi durumlarla ilgili olarak da yapilacaktir. Gerek
isletme i¢i gerekse isletme disi olan egitimler igyerindeki calisanlarin gereksinim
durumlarina gore insan kaynaklar1 yonetimi boliimii tarafindan planlanmalidir.

4.4. Egitim

Isletmelerin, kiiresellesmenin getirdigi rekabet sonucu, varliklarim siirdiirebilmeleri bu
rekabete ayak uydurabilmeleri igin ¢alisanlarini var olan bilgileri ile degil, bunu siirekli
gelistirerek devam ettirmeleri gerekmektedir. Egitim almig, sorumlu oldugu iste tam
yetkin, kullandig1 arag, gereg, makine vs. hakkinda bilgi sahibi olan kimse igini verimli
bir gekilde yerine getirecektir.

Teknolojinin gelisme hizinin artmasi, makinelesme ve otomasyonun kullanimindaki
gelismeler, egitimin 6nemini daha da arttirmistir. Gelismekte olan {ilkeler agisindan bu
konu biiyiik bir énem arz etmektedir; ¢iinkii gelismekte olan {iilkelerde genellikle
geleneksel tiretim bigimi ile modern teknolojinin yer aldigi {iretim bi¢imi birlikte
goriilebilmektedir. Diger taraftan gelismekte olan iilkelerde personelin yiiklendigi gorev
iki yonliidiir: (1) Gelismis {ilkelerdeki teknolojiyi aktaracak bilgiye sahip olmak ve (2)
kendi teknolojisini yaratabilecek bilgi yetenek ve yaraticiligr gelistirmek. Goriilityor ki,
insan kaynaginin egitimi, bir taraftan isgdrenin eski yeteneklerini giiniin kosullarina
uygun duruma getirmeyi diger taraftan da onlarda yeni beceriler gelistirmeyi hedeflemek
zorundadir. Makinelesme sonucunda bazi gorevlere iliskin isler daha ¢ogalip yeni bilgi
ve becerileri gerektirirken, bazi gorevlerin alan1 daha da darlagsmakta ve eski gorevlerin
yerini yeni bazi gorevler almaktadir. Biitiin bunlar endiistriyel egitimin 6énemini biiyiik
6l¢iide arttirmaktadir (Alabay vd., 2003:46-47).

Calisanlarin igyeri ortam ve sartlarinda var olan saglik-giivenlik tehlikeleri ve
bunlardan kaynaklanan risklerden korunmasi amaci ile gerekli egitimlere tabi tutulmalari
konusu, biitiin diinyada kabul goéren onleyici yaklasimin 6nemli bir uygulama
basamagini olusturmaktadir (Ekemen, 2006:12-17).

Is kazalarina ve meslek hastaliklarina ugramada en 6nemli etkenlerden biri kisinin
yaptig1 is ile ilgili herhangi bir egitim almamis olmasidir. Oncelikle isin gerektirdigi
nitelikte personel alimi gergeklestikten sonra bu kisiye yapacagi is ile ilgili gerekli
egitim, o iste uzmanlasnmis kisilerce verilmeli ve sonrasinda da denetlenmelidir.
Kullandig1 arag¢ gerecle ilgili bilgiye sahip kisi olumsuz bir durumda nasil hareket
edecegini bileceginden is kazasina ugrama riski de en aza inecektir.
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“Calisanlarm s Saghg ve Giivenligi Egitimlerinin Usul ve Esaslart Hakkinda
Yonetmelik” hiikiimlerine gore egitimin amaci 6zellikle; isyerlerinde saglikli ve giivenli
bir ortam1 temin etmek, is kazalarin1 ve meslek hastaliklarini azaltmak, calisanlar: yasal
hak ve sorumluluklari konusunda bilgilendirmek, onlarin karsi karsiya bulunduklari
mesleki riskleri ve bu risklere karsi alinmasi gerekli tedbirleri 6gretmek ve is sagligi ve
giivenligi bilinci olusturarak uygun davranis kazandirmaktir. Yapilacak egitimin verimli
olmasi i¢in egitime katilacaklarin ihtiyaci olan konularin secilmesine 6zen gosterilir.
Egitim teorik ve pratik olarak uygulanir. Egitim c¢alisanlar1 kolayca anlayabilecegi
sekilde olmalidir. Verilen egitimler, ¢alisanlara herhangi bir mali yiik getirmeyecek
sekilde diizenlenir ve egitimlerde gegen siire calisma siiresinden sayilir. Ayrica,
isyerinde calisan kadimnlarin, genclerin, ¢ocuklarin, ozirlillerin egitimine 6zel Gnem
verilir. Saglik ve giivenlik ile ilgili 6zel gorevi bulunan g¢aligsanlar ve temsilcileri 6zel
olarak egitilir. Saglik ve giivenlik agisindan 6zel 6nlem alinmasini gerektiren alanlarda
calisanlara 6zel egitim verilir. Egitim verme yiikiimii isyerindeki g¢iraklar ve stajyerler
i¢cin de gereklidir (incirlioglu, 2008:76,78).

4.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesi, c¢alisanlarin iglerindeki basarilarinin degerlendirilmesi
stirecidir. Performans degerlendirmesi, isi degil is yapan ¢alisan1 ve onun basarisini veya
isteki basarisizligin1 degerlendiren bir siiregtir. Performans degerlendirmesi, bir yandan
calisanlarin performans veya basarimini iyilestirmeye yonelik olup, calisanlarin
gorevlerini Orgiit misyonuna uygun sekilde yapabilecek bireysel yetenek ve becerilere
sahip olduklarmi farkina varmalarini saglayarak bu yetenek ve becerilerini kullanmalari
konusunda yardimci olmaktadir. Diger yandan, isletmedeki tim ¢aligan ve yoneticilere
gorevlerini daha iyi yapabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 bilgileri saglamakla
yiikiimliidiir. Performans degerlendirmesinin amaci, personelin kendisine verilen is veya
gorevleri yaparken is basinda gosterdigi davranisin dogru bir fotografini ¢ekebilmektir.
Bunu bagarabilmek icin performans degerlendirme sisteminin isle ilgili olmasi, pratik ve
uygulanabilir olmasi, standartlara sahip olmasit ve kabul edilebilir 6l¢iilere dayanmasi
gerekir (Ozgen vd., 2005:227,228,230).

Performans degerlendirmesi yapilmadiginda ¢alisanin isindeki yeterlik diizeyinde
olusan eksiklik giderilemeyecegi icin is kazasi ile karsilasma riski ortaya ¢ikabilecektir.
Isgorenin isindeki yeterlik diizeyinin ne oldugunu gésteren performans degerlendirmesi
sonucunda da ortaya ¢ikan duruma kars1 yapilacak miidahale ile ¢alisanin bu sorunu da
coziimlenmeye calisilacaktir. Isletmeler, performans degerlendirme uygulamalarindan
rasyonel sonuglar elde edebilmek igin kendi islerine en uygun olan bilimsel kriterlere
gore olusturulmus performans degerlendirme formlar1 uygulamalidirlar.

4.6. Ucretlendirme
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Calisanlarin organizasyondaki gorevlerini yerine getirmelerinin karsilig1 olarak aldiklari
her tiirlii 6deme, gerek ¢aliganin is tatminini, gerek organizasyonel performansi yakindan
ilgilendiren 6nemli bir insan kaynaklari fonksiyonudur. Bu nedenle insan kaynaklari
yoneticileri, organizasyon ¢apinda etkili ve tutarli bir ddemeler politikas: belirlemek ve
bir ticretlendirme — 6diillendirme sistemi kurmak durumundadirlar. Byle bir politikanin
temel amaci, orgaizasyonun ve caliganlarin parasal amaclarini birlikte gerceklestirmek
olmalidir. Bu amaca ulasabilmek icin de insan kaynaklar1 yoneticileri gerek
organizasyonun amag ve hedeflerini gerekse ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerini ¢ok iyi
incelemeli ve anlamalidir (Barutgugil, 2004:444).

Calisan bireyin emeginin karsiligi olarak diisiiniilen {icret, insan kaynaklar
yonetiminin énemli konularindan biridir. Iyi olusturulmus bir iicret yonetim politikast
isyerinin nitelikli bir sekilde yonetilmesine de katkida bulunur.

Ucret yénetimi konusunda kisisel degerlendirmeler yapmadan once kurumda
uygulanan bir sistemin olmasi gerektigi ve bu sistemin iglediginin bilinmesi 6énemlidir.
Genellikle organizasyon semasi belirgin, gorev tanimlari oturmus kurumlarda her
statiiye iligkin ticret alacaklari onceden belirginlestirilir. Kisiler bu araliklara gore
degerlendirilirler. Bu araliklar belirlenirken basvurulacak kriterler ise agirlikli olarak
emsal degerlerdir. Yani ayni sektdrde ayni konumda verilen {icretler, bu konudaki
yaymlar, Ttlkedeki enflasyon durumu ve benzeri Olgiitler, {cret araliklarmin
belirlenmesinde kullanilabilir (Findikg1, 2009:352).

Ucret, kisinin maddi olarak geginmesine yetecek diizeyde olmasi gereginin yaninda
igyerinin i¢ ve dig ¢cevresinde de kisi i¢in bir tatmin kaynagi olmalidir.

Ekonomik ve sosyal boyutu ile bir statii sembolii gérevini listlenen {icret, orgiit ici
iligkilerde oldugu gibi 6rgiit disinda da 6nemli bir etkiye sahiptir. Gerek ekonomik gerek
sosyal acidan tatmin edici miktarda iicret alan bir ¢alisanin isine olan baglilig1 ve bundan
kaynaklanan dikkati artacaktir. Yaptigi ise dikkat gosteren ¢alisanin is kazasi ve meslek
hastaligima yakalanma riski de en aza inecektir. Bu nedenle isletmenin i¢ ve dis
cevresine uyumlu, adilane bir ticretlendirme politikasinin olusturulmasi isci sagligt ve is
giivenligi acisindan da dnemlidir.

4.7. Sendika ile iliskiler

Saglik ve giivenlik politikalart olusturulurken 6zellikle toplu is s6zlesmesi geregi konuya
iliskin uygulamalara katilimlar1 s6z konusu oldugunda sendikalara da 6nemli roller
diismektedir. Sendikalar ilk ortaya ¢iktiklart donemlerden itibaren, bu konuda aktif
olmuslar ve ¢aligma kosullarinin iyilestirilmesi i¢in gerek igverenlere gerckse devlete
baski yapmuslardir. Caligsanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin korunmasi konusunda
yaptiklart miicadeleler sonucunda, konuyu giindemde tutarak ilgili yasal diizenlemelerin
yapilmasini saglamislardir (Ciftgi vd., 2007:256-257). Bu nedenle igletmede insan
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kaynaklar1 yonetiminin gerek bir is¢i sagligi ve is giivenligi politikasi olusturmasi
gerekse de olusturulacak bu politika ¢ergevesince isgilere egitim verilmesi konusunda
sendikanin destegini alarak ortak hareket etmesi, isyeri sendika temsilcisi ile diger
konularda oldugu gibi bu konuda da goriis alis-verisinde bulunmas: is¢i sagligi ve is
giivenligi acisindan énemlidir.

Sonug¢

Sonug olarak sayis1 hi¢ de goz ardi edilemeyecek boyutlara ulasmis olan is kazasi ve
meslek hastaliklari, ¢alisan agisindan, isletme agisindan, devlet agisindan ve giderek
toplum agisindan ¢ok 6nemli bir konu haline gelmistir. Bu ¢alismada is kazasi ve meslek
hastaliklarinin insan kaynaklari yonetim fonksiyonlarinin geregi gibi yerine getirilmesi
ile azaltilabilecegi hatta tamamen ortadan kaldirilabilecegi konusu iizerinde durulmustur.
Bunun i¢in insan kaynaklart yonetimi bdliimiiniin dncelikle bilimsel kriterlere uygun
yapilanmis, {ist yonetimce onem verilen ve fonksiyonlarini geregince yerine getirebilen
bir boliim olarak isletmede yerini almig olmasi gereklidir. Bu yeterlikler ile donanmis
insan kaynaklar1 boliimii, fonksiyonlar1 gergevesince, siirekli egitim ve gelisim, agik
iletisim, isbirligi, seffaflik, denetim, planlama, motivasyon, giiven, sorumluluk vb.
ilkeleri ile yasalara uygun olarak ve insan hayatini ve sagligimi her seyin iistiinde tutma
anlayisi ile calismalidir. Bu c¢alismalar yapilirken iilkedeki ve diinyadaki gelismelerden
haberdar, her konumdaki calisan ile hatta varsa anlasma yapilan alt isveren ve bunlarin
calisanlari ile goriis alisverisinde bulunarak bir sistem anlayist igerisinde benimsenmis
bir ig giivenligi kiiltiirli olusturmak gereklidir.
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